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ABSTRAK:
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah: (1) kepuasan kerja berpengaruh langsung positif terhadap kinerja guru 
MTs Guppi Kota Pagaralam, (2) kompensasi berpengaruh langsung positif terhadap kinerja guru MTs Guppi Kota Pagaralam, 
(3) kepuasan kerja dan kompensasi berpengaruh langsung positif terhadap kinerja guru MTs Guppi Kota Pagaralam. 
Sampel menggunakan metode Purposive Sampling yaitu dengan memilih langsung seluruh guru sebanyak 50 orang. Metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara langsung kepada pihak-pihak yang terlibat dengan masalah yang 
sedang dibahas serta memberikan kuesioner kepada guru yang sesuai dengan penelitian yang dilakukan. Data dianalisis 
dengan menggunakan Metode Kuantitatif yang menggunakan lima rumus yaitu Analisa Regresi Berganda, Analisa Korelasi, 
Uji T-test, Uji F serta Uji Koefisien Determinasi (R2) dengan bantuan software SPSS 18.0 for windows. Hasil penelitian X1 
 Y = 0,352 (35%), X2  Y = 0,575 (56%) dan X1&X2  Y = 0,526 (53%), menunjukkan bahwa secara bersama-sama 
kepuasan kerja dan kompensasi berpengaruh langsung positif terhadap kinerja guru MTs Guppi Kota Pagaralam. Variabel 
kepuasan kerja dan kompensasi koefisien regresi bertanda positif (+) menandakan hubungan yang searah, dengan kata lain 
kepuasan kerja dan kompensasi akan meningkatkan kinerja guru MTs Guppi Kota. Korelasi atau hubungan antara kepuasan 
kerja dan kompensasi dengan kinerja guru MTs Guppi Pagaralam adalah sangat kuat sekali sebesar (r = 0,923) dan koefisien 
determinasi atau angka R square adalah sebesar 0,853.
Kata kunci: Kepuasan Kerja, Kompensasi, Kinerja Guru
ABSTRACT:
(1) job satisfaction significant influence on teacher performance at MTs Guppi Kota Pagaralam, (2) compensation significant 
influence on teacher performance at MTs Guppi Kota Pagaralam, (3) job satisfaction and compensation significant influence 
on teacher performance at MTs Guppi Kota Pagaralam. The sample of using purposive sampling method is directly choosing 
50 persons of the teachers. The data collection methods that used were interview the parties that involved with the issues being 
discussed directly and gave questionnaires to the teachers in accordance with the research conducted. The data were analyzed 
with using qualitative and quantitative methods that using five formulas; Multiple Regression Analysis, Correlation Analysis, 
Test T-test,F test and the coefficient of determination (R2) test with the aid of SPSS 18.0 software for windows. The results 
X1  Y = 0,352 (35%), X2  Y = 0,575 (56%) dan X1&X2  Y = 0,526 (53%), showed that jointly job satisfaction and 
compensation significantly influence the performance of teachers at MTs Guppi Kota Pagaralam. Variable job satisfaction and 
compensation regression coefficientis positive (+) indicates a unidirectional relationship, in other words, job satisfaction and 
compensation will improve the performance of teachers at MTs Guppi Kota Pagaralam. The correlation or the relationship 
between job satisfaction and compensation with teacher performance at MTs Guppi Kota Pagaralam is very strong for (r = 
0.923) and the coefficient of determination or the number of R square is 0.853.
Keyword: Job Satisfaction, Compensation, Teacher Performance
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PENDAHULUAN
Perkembangan teknologi yang sangat pesat 
membawa perubahan dalam kehidupan dan 
perkembangannya tidak dapat dihindarkan. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan 
bagian dari manajemen keorganisasian yang 
memfokuskan diri pada unsur sumber daya 
manusia. Di dalam organisasi, manusia merupa-
kan unsur yang terpenting dalam suatu organisasi. 
Tanpa peran manusia meskipun berbagai 
faktor yang dibutuhkan itu telah tersedia, 
organisasi tidak akan berjalan. Karena manusia 
merupakan penggerak dan penentu jalannya 
suatu organisasi. Oleh karena itu hendaknya 
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organisasi memberikan arahan yang positif demi 
tercapainya tujuan organisasi.
Sumber daya yang dimiliki perusahaan tidak 
akan memberikan hasil yang optimum apabila 
tidak didukung oleh sumber daya manusia yang 
mempunyai kinerja yang optimum. Sumber daya 
manusia harus dikelola dengan professional agar 
dapat tercipta keseimbangan antara kebutuhan 
sumber daya manusia dengan tuntutan serta 
kemajuan organisasi. Keseimbangan tersebut 
merupakan kunci sukses utama bagi perguruan 
tinggi agar dapat berkembang dan tumbuh secara 
produktif dan wajar. Perkembangan organisasi 
sangat tergantung pada kinerja yang ada di 
organisasi.
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan 
kerja diantaranya adalah kinerja. Kepuasan 
kerja sendiri dapat diartikan sebagai sikap 
emosional yang menyenangkan dan mencintainya 
pekerjaannya dengan tolok ukur tingkat disiplin, 
moral kerja dan turnover guru. Kepuasan kerja 
adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, 
yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah 
yang mereka yakini seharusnya mereka terima.1 
Kepuasan kerja merupakan kunci pendorong 
moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja guru 
dalam mendukung terwujudnya tujuan sekolah. 
Seorang guru yang bekerja dengan baik dan 
menghasilkan kinerja yang baik akan merasa 
puas, sebab ia telah mampu memberikan hasi 
yang terbaik. Kinerja yang baik akan mendorong 
moral seorang guru untuk melakukan dengan 
lebih baik sehingga ia mempunyai prestasi 
yang tinggi. Prestasi yang tinggi ini merupakan 
perwujudan dari kinerja kerja. Sehingga kinerja 
akan sangat mempengaruhi kepuasan kerja 
seorang guru.
Faktor lain yang tidak kalah pentingnya 
dari kinerja adalah kompensasi. Salah satu 
cara meningkatkan kepuasan kerja, motivasi 
dan kinerja guru adalah dengan memberikan 
kompensasi. Menurut Werther dan Davis 
kompensasi adalah apa yang diterima pekerja 
sebagai pertukaran atas kontribusinya kepada 
organisasi. Dalam kompensasi terdapat sistem 
yang menghubungkannya dengan kinerja. 
1 Mulyono, Manajemen Administrasi & Organisasi Pendidikan, 
Jogjakarta: Ar-Ruzz Media. 2008, h. 78
Dengan kompensasi kepada pekerja diberikan 
penghargaan berdasarkan kinerja dan bukan 
berdasarkan senioritas atau jumlah jam kerja. 
Pentingnya kompensasi sebagai salah satu 
indikator kepuasan dalam bekerja sulit ditaksir, 
karena pandangan-pandangan guru mengenai 
uang atau imbalan langsung nampaknya sangat 
subyektif dan barangkali merupakan sesuatu 
yang khas dalam suatu pekerjaan.2
 Kompetensi yang positif tidak memuaskan, 
biasanya terjadi pada tingkat pejabat yang 
terendah yang mana mereka lebih tertarik untuk 
mengerjakan sesuatu pekerjaan kalau kom-
pensasinya lumayan. Kalau tugas yang diberikan 
itu tidak diiringi dengan kompensasi yang positif 
maka bawahan akan menolak wewenang yang 
didelegasikan kepadanya.3 Tanggung jawab 
masyarakat tidak hanya sekedar memberikan 
sumbangan untuk pembangunan gedung sekolah 
dan membayar uang sekolah, akan tetapi yang 
lebih penting untuk turut serta menentukan 
jenis pendidikan yang sesuai dengan kebutuhan, 
termasuk meningkatkan mutu pendidikan dan 
memikirkan kesejahteraan tenaga pendidik agar 
dapat memberikan pendidikan yang bermutu 
kepada peserta didik.4
Kompensasi penting bagi guru sebagai 
individu karena besarnya kompensasi men-
cerminkan ukuran nilai karya mereka di antara 
guru itu sendiri, keluarga dan masyarakat. 
Kemudian program kompensasi juga penting 
bagi sekolah, karena hal itu mencerminkan upaya 
organisasi untuk mempertahankan sumberdaya 
manusia. Guru memang bukan satu-satunya 
sumber belajar, walaupun tugas, peranan dan 
fungsinya dalam proses belajar mengajar sangat 
penting.5
Dilihat dari hal-hal diatas maka menjadi 
suatu hal yang mutlak bagi pihak MTs GUPPI 
Pagaralam untuk dapat mempunyai guru yang 
berkinerja baik serta kompensasi yang baik, 
2 B. Suryusubroto, Manajemen Pendidikan Di Sekolah, Jakarta. 
Reneka Cipta. 2004, h. 56
3 Mirrian Syofian Arif, Organisasi dan Manajemen, Jakarta: 
Karunika, 1986, h. 3.46
4 Wahab, Abdul Aziz, Anatomi Organisasi dan Kepemimpinan 
Pendidikan, Bandung: CV. Alfabeta, 2008, h. 73-74 
5.Sadiman Arief S, Dkk, Media Pendidikan Pengertian, 
Pengembangan, dan Pemanfaatannya, Jakarta: Rajawali Pers, 
2009, h. 3
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sehingga guru-guru akan merasa puas dalam 
bekerja dan akan memberikan yang terbaik 
dalam proses belajar mengajar. Pengertian 
pendidikan dari segi istilah adalah usaha sadar 
untuk menyiapkan peserta didik melaui kegiatan 
bimbingan, pengajaran, dan/atau latihan bagi 
peranannya di masa yang akan datang.6 Untuk 
mendapatkan kepuasan kerja dari guru ini 
maka pihak MTs Guppi Pagaralam harus dapat 
memberikan kompensasi yang sesuai dengan 
hasil kerja, selain itu kinerja kerja juga harus 
diciptakan untuk memberikan rasa puas bagi 
guru sehingga dapat memberikan hasil proses 
belajar mengajar yang baik. 
Pihak MTs Guppi Kota Pagaralam bersama 
dengan Pemerintah Daerah telah berusaha mem-
berikan kompensasi kepada guru sehingga guru 
akan merasa puas dalam bekerja. Jika guru 
tersebut telah lulus sertifikasi maka ia akan 
mendapatkan tunjangan sertifikasi sebesar 1 kali 
gaji pokok.7 Sedangkan jika guru tersebut belum 
mendapatkan sertifikasi maka ia mendapatkan 
tunjangan dari pemerintah pusat sebesar Rp. 
250.000,- perorang perbulan.8 Tentu saja bagi 
guru yang memenuhi kriteria dan persyaratan 
yang diatur dalam pedoman yang berlaku. 
Disebutkan dalam UUSPN Tahun 2003 
pasal 48 ayat 1, pengelolaan dana pendidikan 
berdasarkan pada prinsip keadilan, efisiensi, 
transparan dan akuntabilitas publik9. Sementara 
itu sesuai dengan SK Gubernur Nomor: 316/
KPTS/DISDIKNAS/2007, tanggal 8 Juni 2007 
tentang Pemberian Dana Bantuan Operasional 
Sekolah untuk SD/MI/SDLB/Salafiyah SD dan 
SMP/MTs/SMPLB/Salafiyah SMP Se-Sumatera 
Selatan, dana BOS digunakan dengan persentase 
60 % untuk Kesejahteraan Guru dan 40 % untuk 
Operasional Sekolah10. Kompensasi lain yang 
6 Nata Abuddin, Metodologi Studi Islam, Jakarta: Rajawali Pers, 
1997, h. 290
7 UU. No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, Bab IV, 
Guru, Bagian Kedua, Hak dan Kewajiban, Pasal 16, Ayat (1), (2), 
(3), h. 9
8 Keputusan Direktur Jenderal Pendidikan Islam, No: 1366 
Tahun 2014, tentang Pedoman Pelaksanaan Pemberian Subsidi 
Tunjungan Fungsional bagi Guru RA/Madrasah Bukan Pegawai 
Negeri Sipil (STF–GBPNS) Tahun 2014
9 Mulyono, Manajemen Administrasi & Organisasi Pendidikan, 
Jogjakarta:Ar-Ruzz Media, 2009, h. 181
10 Panduan Pelaksanaan Kegiatan Bantuan Operasional 
Sekolah (BOS) APBD Jenjang SD/MI/SDLB dan MTs serta 
diterima guru adalah dari dana Program Sekolah 
Gratis (PSG) yang berasal dari APBD Provinsi, 
apabila guru tersebut memegang jabatan tertentu, 
misal sebagai wakil kepala sekolah dan wali kelas 
serta kelebihan jam mengajar (lebih dari 24 jam) 
secara nyata berdiri di depan kelas11, maka ada 
haknya untuk menerima honor sesuai dengan 
kebijakan sekolah. Jika dilihat dari kompensasi 
yang diterima memberi kepuasan pada guru. 
Tetapi yang menjadi pertanyaan adalah apakah 
dengan perbaikan dalam kompensasi dan ke-
puasan kerja pada guru akan membuat me-
ningkatnya kinerja guru? 
Walaupun suatu karya ilmiah menuntut suatu 
penelitian ilmiah yang serius, tidaklah berarti 
bahwa karya itu harus pula menyodorkan judul 
yang kaku.12 Berdasarkan kondisi diatas maka 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
mengenai pengaruh kepuasan kerja dan 
kompensasi terhadap kinerja guru pada MTs 
Guppi Pagaralam tahun 2015. 
RUMUSAN MASALAH
1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh langsung 
positif terhadap kinerja guru pada MTs Guppi 
Kota Pagaralam?
2. Apakah kompensasi berpengaruh langsung 
positif terhadap kinerja guru pada MTs Guppi 
Kota Pagaralam? 
3. Apakah kepuasan kerja dan kompensasi 
keduanya berpengaruh langsung positif 
terhadap kinerja guru pada MTs Guppi Kota 
Pagaralam?
TUJUAN PENELITIAN 
1. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja 
terhadap kinerja guru pada MTs Guppi Kota 
Pagaralam.
2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi 
Pesantren Salafiyah dan Satuan Pendidikan Non Islam setara 
SD dan SMP Tahun 2007, Dinas Pendidikan Nasional Provinsi 
Sumatera Selatan, h. 10
11 Peraturan Gubernur Sumatera Selatan Nomor: 31 Tahun 
2009 tentang Pedoman Penyelenggaraan Program Sekolah Gratis 
di Provinsi Sumatera Selatan Bagian Keempat Penggunaan Dana, 
Pasal 12. (1) n, h. 14
12 Tarigan, Henry Guntur, Menulis: Sebagai Suatu Keterampilan 
Berbahasa, Bandung: Penerbit Angkasa Bandung, 2008, h. 195-
196
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terhadap kinerja guru pada MTs Guppi Kota 
Pagaralam
3. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja 
dan kompensasi terhadap kinerja guru pada 
MTs Guppi Kota Pagaralam.
LANDASAN TEORI
1. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja atau job satisfaction adalah 
keadaan emosional yang menyenangkan atau 
tidak menyenangkan dengan mana para karyawan 
memandang pekerjaannya.13 Kepuasan kerja 
merupakan cerminan dari perasaan pekerja 
terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam 
sikap positif pekerja terhadap pekerjaan yang 
dihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya, 
karyawan yang tidak puas akan bersikap negatif 
terhadap pekerjaan dan bentuk yang ber beda-beda 
satu dengan yang lainnya. Adanya ketidakpuasan 
kerja karyawan seharusnya dapat dideteksi oleh 
organisasi. Variabel-variabel yang dapat dijadikan 
indikasi menurunnya kepuasan kerja adalah 
absenteeism, turnover, and job performance. Variabel 
yang dapat dijadikan indikasi menurunnya 
kepuasan kerja adalah tingginya tingkat absensi 
(absenteeism), tingginya keluar masuknya karyawan 
(turnover), menurunnya produktivitas kerja atau 
prestasi kerja karyawan (performance). Apabila 
indikasi menurunnya kepuasan kerja karyawan 
tersebut muncul kepermukaan, maka hendaknya 
segera ditangani supaya tidak merugikan 
organisasi.14 
Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya, situasi kerja 
dan hubungan dengan rekan kerja. Dengan 
demikian kepuasan kerja merupakan sesuatu 
yang penting untuk dimiliki oleh seorang 
karyawan, dimana mereka dapat berinteraksi 
dengan lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan 
dapat dilaksanakan dengan baik. 
Kepuasan kerja adalah perasaan senang 
atau tidak senang yang relatif berbeda dari 
pemikiran objektif dan keinginan perilaku. 
13 Rojai dan Risa Maulana Romadon, Panduan Sertifikasi 
Guru Berdasarkan Undang-Undang Guru dan Dosen, Jakarta, Dunia 
Cerdas, 2013, h. 50
14 Rojai dan Risa Maulana Romadon, Panduan Sertifikasi 
Guru Berdasarkan Undang-Undang Guru dan Dosen, Jakarta, Dunia 
Cerdas, 2013, h. 53
Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara 
harapan seseorang yang timbul dan imbalan 
yang disediakan pekerjaan. 
Banyak faktor yang dapat menjadi penentu 
bagi kepuasan pegawai, salah satunya adalah 
pekerjaan itu sendiri. Inti dari pekerjaan adalah 
sebagai berikut:
a) Skill Varienty
 Semakin banyak variasi tugas yang dilakukan 
oleh pegawai dalam pekerjaannya, semakin 
menantang pekerjaan bagi mereka.
b) Task Identity
 Sejauh mana pekerjaan menuntut di-
selesaikannya suatu pekerjaan yang utuh dan 
dapat dikenali.
c) Task Significane 
 Sejauh apa dampak pekerjaan yang dilakukan 
dapat mempengaruhi pekerjaan atau bahkan 
kehidupan orang lain. Hal ini akan membawa 
dampak penghargaan psikologis.
d) Autonomy
 Sejauh mana pekerjaan memberi kebebasan , 
ketidakketergantungan, dan keleluasaan untuk 
memngatur jadwal pekerjaannya, membuat 
keputusan dan menentukan prosedur 
pekerjaan yang dipakai.
e) Feedback
 Sejauh mana pelaksanaan kegiatan pekerjaan 
menghasilakan informasi bagi individu 
mengenai keefektifan kinerjanya.
Kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh 
tanggapan terhadap nilai intrinsic dan extrinsic 
reward. Yang dimaksud dengan nilai intrinsic 
reward yaitu timbulnya suatu perasaan dalam diri 
pegawai karena pekerjaan yang dilakukan. Yang 
termasuk dalam extrinsic reward adalah perasaan 
suka akan pekerjaannya, rasa tanggung jawab, 
tantangan dan pengakuan. Extrinsic reward adalah 
situasi yang terjadi diluar pekerjaan, misalnya 
karena bekerja dengan baik sesuai dengan apa 
yang diharapkan oleh perusahaan, maka pegawai 
mendapatkan upah, gaji, dan bonus.
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 
menyokong atau tidak menyokongnya diri 
pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya 
maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang 
berhubungan dengan pekerjaan melibatkan 
aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, 
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kesempatan pengembangan karir, hubungan 
dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, 
jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, 
mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang 
berhubungan dengan dirinya antara lain umur, 
kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan. 
Kepuasan kerja juga dapat diartikan sejauh 
mana individu merasakan secara positif atau 
negatif berbagai macam faktor atau dimensi 
dari tugas-tugas dalam pekerjaannya. Kepuasan 
kerja dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti 
gaji, hubungan dengan atasan, rekan sekerja, 
lingkungan kerja dan aturan-aturan. Dampak 
kepuasan kerja perlu dipantau dengan me-
ngaitkannya pada output yang dihasilkan, 
yaitu produktivitas kerja menurun, turn over 
meningkat, dan efektivitas lainnya seperti me-
nurun nya kesehatan fisik mental, berkurangnya 
kemampuan mempelajari pekerjaan baru, dan 
tingginya tingkat kecelakaan.15
Untuk mengetahui indikator apa saja yang 
mempengaruhi kepuasan kerja, terdapat lima 
indikator yaitu:16 
1. Pembayaran, seperti gaji dan upah. Karyawan 
menginginkan system upah dan kebijakan 
promosi yang dipersepsikan sebagai adil, 
tidak meragukan dan segaris dengan peng-
harapannya. Bila upah dilihat sebagai adil 
yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, 
tingkat ketrampilan individu, dan standar 
pengupahan komunitas kemungkinan besar 
akan dihasilkan kepuasan; 
2. Pekerjaan itu sendiri. Karyawan cenderung 
lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang 
memberi kesempatan untuk mengunakan 
kemampuan dan ketrampilannya, kebebasan, 
dan umpan balik mengenai betapa baik 
mereka bekerja. Karakteristik ini membuat 
kerja lebih menantang. Pekerjaan yang kurang 
menantang menciptakan kebosanan, tetapi 
yang terlalu banyak menantang juga dapat 
menciptakan frustasi dan perasaan gagal; 
3. Rekan kerja. Bagi kebanyakan karyawan kerja 
15 Abdul Aziz Wahab, Anatomi Organisasi dan Kepemimpinan 
Pendidikan Telaaah Terhadap Organisasi Pendidikan, Bandung: 
Alfabeta, 2008, h.199
16 Abdul Aziz Wahab, Anatomi Organisasi dan Kepemimpinan 
Pendidikan Telaaah Terhadap Organisasi Pendidikan, Bandung: 
Alfabeta, 2008, h.274
juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. 
Oleh sebab itu, tidaklah mengejutkan bila 
mempunyai rekan kerja yang ramah dan 
mendukung menghantar ke kepuasan kerja 
yang meningkat; 
4. Promosi pekerjaan. Promosi terjadi pada 
saat seorang karyawan berpindah dari suatu 
pekerjaan ke posisi lainnya yang lebih 
tinggi, dengan tanggung jawab dan jenjang 
organisasionalnya. Pada saat dipromosikan 
karyawan umumnya menghadapi peningkatan 
tuntutan dan keahlian, kemampuan dan 
tanggung jawab. Sebagian besar karyawan 
merasa positif karena dipromosikan. Promosi 
memungkinkan organisasi untuk men daya-
guna kan kemampuan dan keahlian karyawan 
setinggi mungkin; 
5. Kepenyeliaan (supervisi). Supervisi mempunyai 
peran yang penting dalam manajemen. 
Supervisi berhubungan dengan karyawan 
secara langsung dan mempengaruhi karyawan 
dalam melakukan pekerjaannya. Umumnya 
karyawan lebih suka mempunyai supervisi 
yang adil, terbuka dan mau bekerjasama 
dengan bawahan
Hiek dan Gullet berpendapat bahwa orang 
berbeda satu sama lain tetapi dalam satu hal 
mereka akan sama yaitu secara psikologis 
orang akan bekerja dengan senang hati kalau 
ada manfaat yang diperolehnya dari pekerjaan 
tersebut. Supaya manusia merasa senang bekerja 
maka hambatan psikologis seperti takut, tekanan 
perasaan, dan lain-lain harus dihilangkan. 
Sebalik nya harus diciptakan ketenangan kerja, 
keharmonisan kerja sehingga kepuasan kerja 
bagi setiap orang yang dapat dipenuhi. 17
KOMPENSASI
 Kompensasi merupakan istilah luas yang 
berkatan dengan imbalan-imbalan financial 
(financial reward) yang diterima oleh orang-orang 
melalui hubungan kepegawaian mereka dengan 
sebuah organisasi. Kompensasi akan mempunyai 
arti yang berbeda bagi orang yang berbeda. Ada 
yang mengartikan kompensasi sebagai return 
dari jasa yang dikeluarkan sumber daya manusia 
17 Mirrian Syofian Arif, Organisasi dan Manajemen, Jakarta: 
Karunika, 1986, h. 4.5
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untuk organisasi, atau nilai yang dilekatkan 
perusahaan pada keahlian dan kemampuan 
sumber daya manusia, atau penghargaan yang 
diberikan perusahaan untuk orang yang telah 
berjasa.
Kompensasi adalah segala sesuatu yang di-
terima karyawan sebagai balas jasa untuk kerja 
mereka. Kompensasi total dapat diklasifikasikan 
dalam tiga komponen utama,18 yaitu:
1. Kompensasi dasar yaitu kompensasi yang 
jumlahnya dan waktu pembayarannya tetap, 
seperti upah dan gaji. 
2. Kompensasi variabel merupakan kompensasi 
yang jumlahnya bervariasi atau waktu pem-
bayarannya tidak pasti. Kompensasi variabel 
ini dirancang sebagai penghargaan pada 
karyawan yang berprestasi baik. Termasuk 
kompensasi variabel adalah pembayaran 
insentif pada individu maupun kelompok, 
gainsharing, bonus, pembagian keuntungan 
(profit sharing), rencana kepemilikan saham 
karyawan (employee stock-ownership plans) dan 
stock-option plans.
3. Merupakan komponen terakhir dari kom-
pensasi total adalah benefit atau seringkali 
juga disebut indirect compensation (kompensasi 
tidak langsung). Termasuk dalam komponen 
ini adalah (1) perlindungan umum, seperti 
jaminan sosial, pengangguran dan cacat; (2) 
perlindungan pribadi dalam bentuk pensiun, 
tabungan, pesangon tambahan dan asuransi; 
(3) pembayaran saat tidak bekerja seperti 
pada waktu mengikuti pelatihan, cuti kerja, 
sakit, saat liburan, dan acara pribadi; (4) 
tunjangan siklus hidup dalam bentuk bantuan 
hukum, perawatan orang tua, perawatan anak, 
program kesehatan, dan konseling.
Pemberian upah harus sesuai dengan usaha 
yang telah dikeluarkan dan sedapat mungkin 
memuaskan kedua belah pihak.19 Dalam ke-
nyataannya, kompensasi yang diberikan oleh 
suatu organisasi tidak selalu meliputi semua 
jenis kompensasi seperti yang telah dijabarkan 
di atas. Pemberian kompensasi dapat bervariasi, 
18 Yustinus Budi Hermanto, Kompetensi dan Kinerja Guru: 
Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi, 
Jogjakarta:PT.Kanisius.2013, h. 79
19 Wahab, Abdul Aziz, Anatomi Organisasi dan Kepemimpinan 
Pendidikan, Bandung: CV. Alfabeta, 2008, h. 31 
dan biasanya berdasarkan pada pendapat 
pimpinan dan manajemen organisasi tentang 
penting tidaknya suatu bentuk kompensasi harus 
diberikan kepada karyawan dan disesuaikan 
pula dengan kemampuan organisasi yang ber-
sangkutan. Masih banyak organisasi di sini yang 
hanya memberikan kompensasi dasar. Sebagian 
sudah memberikan kompensasi variabel, misal-
nya bonus dan pembagian keuntungan, namun 
perhitungannya masih belum transparan. Untuk 
kompensasi tidak langsung, biasanya hanya 
organisasi-organisasi yang berskala besar saja 
yang telah melaksanakan program ini.
Bagi karyawan, kompensasi dalam bentuk riil 
seperti kompensasi dasar maupun kompensasi 
variabel adalah penting, sebab dengan kompensasi 
ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya secara 
langsung, terutama kebutuhan fisiologisnya. 
Namun demikian, tentunya karyawan juga ber-
harap agar kompensasi yang diterimanya sesuai 
dengan penilaiannya terhadap pengorbanan yang 
telah diberikan kepada kelompoknya maupun 
kepada organisasi. Karyawan juga berharap 
agar kompensasi yang diterimanya sebanding 
dengan yang diberikan oleh organisasi kepada 
karyawan lainnya, yang menurut pendapatnya 
karyawan lain tersebut mempunyai kemampuan 
dan kinerja yang sama dengan dirinya.
Rasa keadilan dapat membuat karyawan 
men jadi puas terhadap kompensasi yang di-
terimanya. Sebaliknya, pihak organisasi juga 
berharap bahwa kepuasan yang dirasakan oleh 
karyawan akan mampu memotivasi karyawan 
tersebut untuk meningkatkan kinerjanya, sehingga 
tujuan organisasi dapat tercapai. Apabila hal 
ini dapat terwujud, sebenarnya bukan hanya 
tujuan organisasi yang tercapai, namun kebutuhan 
karyawan juga akan terpenuhi.20
 Sebaliknya, apabila kompensasi dirasakan 
tidak adil maka akan menimbulkan rasa 
kecewa, sehingga karyawan yang baik akan me-
ninggalkan organisasi. Oleh karena itu agar dapat 
mempertahankan karyawan yang baik, maka 
program kompensasi dibuat sedemikian rupa, 
sehingga karyawan yang potensial akan merasa 
dihargai dan bersedia untuk tetap bertahan 
di organisasi. Meraih keunggulan kompetitif. 
20 Sondang P. Siagian,Teori dan Praktek Kepemimpinan, Jakarta: 
PT. Rineka Cipta, 2003, h. 112
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Adanya program kompensasi yang baik akan 
memudahkan organisasi untuk mengetahui 
apakah besarnya kompensasi masih merupakan 
biaya yang signifikan untuk menjalankan bisnis 
dan meraih keunggulan kompetitif. Apabila 
sudah tidak signifikan lagi, maka organisasi 
mungkin akan beralih dengan menggunakan 
sistem komputer dan mengurangi jumlah 
tenaga kerjanya atau berpindah ke daerah 
yang tenaga kerjanya lebih murah. Memotivasi 
karyawan dalam meningkatkan produktivitas atau 
mencapai tingkat kinerja yang tinggi. Dengan 
adanya program kompensasi yang dirasakan 
adil, maka karyawan akan merasa puas dan 
sebagai dampaknya tentunya akan termotivasi 
untuk meningkatkan kinerjanya. Melakukan 
pembayaran sesuai aturan hukum. Adapun 
prinsip atau kaidah dan teknik manajemen 
menurut agama Islam adalah, prinsip amar 
ma’ruf nahi mungkar, kewajiban menegakkan 
kebenaran, menegakkan keadilan dan keadilan 
menyampaikan amanat.21
Maksud prinsip keadilan adalah para manajer 
harus bersikap adil terhadap semua bawahan-
nya.22 Kompensasi dapat digunakan untuk menarik 
orang-orang yang potensial atau berkualitas untuk 
bergabung dengan organisasi. Dalam hubungannya 
dengan upaya rekrutmen, program kompensasi 
yang baik dapat membantu untuk mendapatkan 
orang yang potensial atau berkualitas sesuai 
dengan yang dibutuhkan oleh organisasi. Hal ini 
disebabkan karena orang-orang dengan kualitas 
yang baik akan merasa tertantang untuk melakukan 
suatu pekerjaan tertentu, dengan kompensasi yang 
dianggap layak dan cukup baik. Kompensasi dapat 
mempertahankan karyawan yang baik. Jika program 
kompensasi dirasakan adil secara internal dan 
kompetitif secara eksternal, maka karyawan yang 
baik (yang ingin dipertahankan oleh organisasi) 
akan merasa puas.
Tujuan dari pemberian kompensasi tersebut 
saling terkait, artinya apabila pemberian kom-
pensasi tersebut mampu mengundang orang-orang 
yang potensial untuk bergabung dengan organisasi 
dan membuat karyawan yang baik untuk tetap 
21 Mulyono, Manajemen Administrasi & Organisasi Pendidikan, 
Jogjakarta:Ar-Ruzz Media, 2009, h. 30-31
22 Wahab, Abdul Aziz, Anatomi Organisasi dan Kepemimpinan 
Pendidikan, Bandung: CV. Alfabeta, 2008, h. 31
bertahan di organisasi, serta mampu memotivasi 
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya, ber-
arti produktivitas juga akan meningkat dan 
organisasi dapat menghasilkan produk dengan 
harga yang kompetitif, se hingga organisasi lebih 
dimungkinkan untuk dapat mencapai sasaran 
strategisnya yaitu mempertahankan kelangsungan 
hidup dan mengembangkan usaha. 
Apabila perhitungan kompensasi didasarkan 
pada jabatan atau keterampilan yang relevan 
dengan jabatan, maka organisasi juga akan 
memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk 
menarik, memotivasi dan mempertahankan 
karyawan yang berpotensi dan mempunyai 
kinerja tinggi. Di satu pihak kebutuhan organisasi 
untuk mempertahankan kelangsungan hidup 
dan mengembangkan usahanya akan tercapai, 
di pihak lain karyawan juga dapat menikmati 
hasil berupa kompensasi yang diberikan oleh 
organisasi dengan rasa puas. Dengan demikian 
kompensasi dapat dipandang sebagai alat 
untuk mengelola sumber daya manusia secara 
efektif sesuai dengan kebutuhan organisasi dan 
kebutuhan karyawan itu sendiri.
Dasar perhitungan kompensasi dipakai 
untuk mendapatkan sistem pembayaran kom-
pensasi yang adil, dan menjadikan organisasi 
menarik, mampu bertahan hidup dan mampu 
memotivasi karyawannya serta dapat me laku kan 
penghematan biaya. Perhitungan kompensasi 
dapat dibedakan menjadi dua kategori, yaitu 
menggunakan pendekatan pekerjaan atau 
jabatan (job-based approaches) dan meng guna-
kan pendekatan keterampilan (skill-based 
approaches). Pendekatan pekerjaan atau jabatan 
mengasumsikan bahwa pekerjaan dapat dilaku-
kan oleh orang yang dibayar untuk jabatan 
tertentu, sedangkan pendekatan keterampilan 
mengasumsikan bahwa karyawan tidak dibayar 
karena jabatan yang disandangnya, tetapi lebih 
pada kemampuannya untuk menyelesaikan 
tugas. Salah satu ciri-ciri manajemen yang 
menggunakan sumber daya manusia dalam 
suatu kerja sama adalah adanya masalah 
imbalan jasa antara prestasi kerja.23
23 Mulyono, Manajemen Administrasi & Organisasi Pendidikan, 
Jogjakarta:Ar-Ruzz Media, 2009, h. 171
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KINERJA 
Kinerja merupakan gabungan perilaku dengan 
prestasi dari apa yang diharapkan dan pilihannya 
atau bagian syarat-syarat tugas yang ada pada 
masing-masing individu dalam organisasi.24 
Kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai 
oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugas sesuai dengan tanggungjawab yang di-
berikan kepadanya. Pada dasarnya kinerja 
seorang karyawan merupakan hal yang bersifat 
individual karena setiap karyawan mempunyai 
tingkat kemampuan yang berbeda -beda dalam 
mengerjakan tugas pekerjaannya. Kinerja se-
seorang bergantung pada kombinasi dari ke-
mampuan, usaha dan kesempatan yang diperoleh. 
Kinerja merupakan prestasi karyawan dari 
tugas-tugasnya yang telah ditetapkan.25 Kinerja 
merupakan hasil pekerjaan seorang karyawan 
selama pereode tertentu dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, misalnya standard, 
sasaran yang telah ditentukan terlebih dahulu 
dan telah disepakati bersama.26 
Ada banyak definisi yang diberikan oleh para 
ahli mengenai kinerja. Pendapat lain mengatakan 
kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 
Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah 
cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa 
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan 
dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang di-
tampilkan setiap orang sebagai kinerja kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam lembaga. Kinerja karyawan 
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
upaya lembaga untuk mencapai tujuannya. Dari 
24 Koesmono, H.Teman. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 
Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja Karyawan Pada Sub Sektor 
Industri Pengolahan Kayu Skala Menengah di Jawa Timur. Surabaya: 
Universitas Katholik Widya Mandala, 2005, h.123
25 Koesmono, H.Teman. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 
Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja Karyawan Pada Sub Sektor 
Industri Pengolahan Kayu Skala Menengah di Jawa Timur. Surabaya: 
Universitas Katholik Widya Mandala, 2005, h.124
26 Koesmono, H.Teman. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 
Motivasi dan Kepuasan Kerja serta Kinerja Karyawan Pada Sub Sektor 
Industri Pengolahan Kayu Skala Menengah di Jawa Timur. Surabaya: 
Universitas Katholik Widya Mandala, 2005, h.126
beberapa definisi penilaian kinerja tersebut di 
atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi 
kinerja dari seseorang karyawan tidak hanya 
saat ini saja tetapi juga di masa lampau dan 
dihubungkan dengan standar kinerja karyawan 
tersebut.
Penilaian kinerja dapat digunakan untuk 
perkembangan lembaga. Sasaran yang menjadi 
objek penilaian kinerja adalah kecakapan, 
kemampuan karyawan dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan 
meng gunakan tolok ukur tertentu secara objektif 
dan dilakukan secara berkala. Dari hasil penilaian 
dapat dilihat kinerja lembaga yang dicerminkan 
oleh kinerja karyawan atau dengan kata lain, 
kinerja merupakan hasil kerja konkret yang dapat 
diamati dan dapat diukur. Penilaian kinerja 
mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur 
yang digunakan untuk mengukur, menilai dan 
mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan 
pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat 
ketidak hadiran. Dengan demikian, penilaian 
prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan 
dalam lingkup tanggung jawabnya. Di dalam 
dunia usaha yang berkompetisi secara global, 
lembaga memerlukan kinerja tinggi. Pada saat 
yang bersamaan, karyawan memerlukan umpan 
balik atas hasil kerja mereka sebagai panduan 
bagi perilaku mereka di masa yang akan datang. 
Para pekerja juga ingin mendapatkan umpan balik 
bersifat positif atas berbagai hal yang tidak mereka 
lakukan dengan baik, walaupun kenyataannya 
hasil penilaian prestasi tersebut masih lebih 
banyak berupa koreksi/kritik
Analisis suatu pekerjaan adalah kegiatan 
yang dilakukan untuk memperoleh jawaban 
atau pengetahuan mengenai:
1) bagaimana cara meningkatkan prestasi yang 
berhasil dalam jabatan secara keseluruhan
2) tingkat ketrampilan atau ilmu pengetahuan 
yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-
tugasnya
3) menetapkan hal-hal yang merupakan 
hambatan, bagaimana mereka mengenalinya, 
apa yang menyebabkan terjadinya kasus-kasus 
tersebut dan apa yang harus dilakukan untuk 
menghindarkan atau memperbaiki kesalahan, 
dan
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4) teknik pemberian instruksi dan jenis serta 
lamanya suatu masa kerja yang diperlukan 
untukuntuk menjadi seorang ahli dalam 
setiap jenis pekerjaan.
Ukuran kinerja karyawan merupakan suatu 
ukuran yang obyektif, yaitu kinerja pekerjaan 
yang dapat dibuktikan oleh orang lain dan 
biasanya dalam bentuk kuantitatif. Untuk 
penilaian kinerja yang efektif maka dilakukan 
penilaian kinerja secara spesifik dalam setiap 
aktivitas pekerjaan sehingga diharapkan dapat 
memberikan umpan balik bagi karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan. Selain itu dapat me-
rupakan ukuran yang subyektif, yaitu evaluasi 
yang didasarkan pada standar atau opini pribadi 
dari mereka yang melakukan evaluasi tidak 
ada keseragaman para ahli dalam menetapkan 
metode yang digunakan. Evaluasi adalah suatu 
tindakan atau suatu proses untuk menentukan 
nilai dari sesuatu.27 Namun demikian, pada 
dasarnya evaluasi ini dapat dibedakan atas 
beberapa metode yaitu:28
1) Global rating evaluation, dalam penelitian 
ini atasan melakukan penelitian secara me-
nyeluruh atas hasil kerja bawahannya tanpa 
memperhatikan proses dan unsur pekerjaan 
yang ada
2) Man to man comparison, dilakukan dengan cara 
membandingkan hasil pelaksanaan pekerjaan 
karyawan dengan karyawan yang lain yang 
melakukan pekerjaan sejenis
3) Check list evaluation, evaluasi dengan meng-
gunakan daftar pekerjaan yang sudah 
atau belum dikerjakan atau dengan bobot 
presentase dari pekerjaan yang dikerjakan
4) Behavior based, dimaksudkan sebagai usaha 
untuk menilai apakah yang dikerjakan 
karyawan dalam pekerjaannya sudah sesuai 
atau belum dengan uraian pekerjaan yang 
sudah disusun sebelumnya. Metode ini mem-
berikan kesempatan kepada karyawan untuk 
mendapatkan umpan balik.
5) Effectiveness based evaluation, metode evaluasi 
ini dilakukan oleh organisasi besar dan 
27 Sudijono Anas, Pengantar Evaluasi Pendidikan, Jakarta: 
Rajawali Pers, 2011, h. 1
28 Rivai Veithzal, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan: dari Teori Ke Praktik, Edisi Pertama, Jakarta: Penerbit 
PT. Raja Grafindo Persada.2006,h. 314
menggunakan sistem pengelolaan organisasi 
ber dasarkan sasaran. Dalam metode ini para 
karyawan tidak dinilai bagaimana meng-
gunakan waktunya dalam pelaksanaan 
pekerjaan, tetapi yang mereka nilai adalah 
apa yang mereka hasilkan.
 Berkaitan dengan prosedur evaluasi, maka 
prosedur evaluasi yang didasarkan atas hasil 
cocok dengan konsep pemikiran manajemen 
yang mengharuskan pimpinan dan bawahan 
mengadakan diskusi bersama untuk menyepakati 
tindakan-tindakan yaitu:29
1) Maksud keseluruhan dari jabatan
2) Tugas-tugas utama yang harus dilaksanakan 
untuk mencapai tujuan
3) Sasaran yang harus dicapai untuk setiap tugas 
dalam suatu periode dengan menetapkan 
target, standar dan tugas-tugas atau proyek-
proyek khusus
4) Hasil yang dicapai
5) Memperbaiki sasaran untuk peninjauan 
berikutnya
Evaluasi kinerja dapat didefinisikan sebagai 
prosedur yang meliputi:
1) Penetapan standar kinerja
2) Evaluasi kinerja aktual karyawan dalam 
hubungan dengan standar-standar ini
3) Memberikan umpan balik tersebut untuk 
menghilangkan kemerosotan kinerja atau 
terus berkinerja lebih tinggi lagi.
Dengan demikian, secara singkat dapat di-
katakan bahwa evaluasi kinerja karyawan harus 
memenuhi 2 (dua) manfaat, yaitu manfaat evaluasi 
dan manfaat pengembangan. Manfaat evaluasi 
ditujukan pada pekerjaan yang telah dan sedang 
dikerjakan, sedangkan manfaat pengembangan 
pekerjaan meliputi pemberian umpan balik 
terhadap hasil pekerjaan, membiarkan karyawan 
untuk mengetahui kelebihan dan kekurangannya, 
memberikan kesempatan untuk meningkatkan 
keterampilan dan mengarahkan karyawan untuk 
berprestasi di masa yang akan datang.
Evaluasi kinerja digunakan untuk berbagai 
tujuan dalam organisasi. Setiap organisasi 
29 Rivai Veithzal, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan: dari Teori Ke Praktik, Edisi Pertama, Jakarta: Penerbit 
PT. Raja Grafindo Persada.2006, h. 315
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menekankan pada tujuan yang berbeda-beda 
dan organisasi lain dapat juga menekankan 
tujuan yang berbeda dengan sistem evaluasi 
yang sama.30
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang, faktor-faktor tersebut adalah:
1) Faktor-faktor pribadi: kemampuan individu, 
kompetensi, motivasi dan komitmen
2) Faktor-faktor kepemimpinan: kualitas 
dorongan, bimbingan, dan dukungan yang 
disediakan oleh pimpinan dan pemimpin 
lain
3) Faktor-faktor tim: kualitas dukungan yang 
disediakan oleh rekan kerja
4) Faktor-faktor sistem: sistem kerja dan fasilitas 
yang disediakan oleh organisasi
5) Faktor-faktor situasional: tekanan lingkungan 
internal dan eksternal serta perubahan-
perubahan 
Indikator-indikator kinerja adalah sebagai 
berikut:31
1) Kemampuan atau kecakapan kerja, Merupa-
kan kemampuan menguasai seluk beluk 
pekerjaannya serta mampu menyelesaikan 
permasalahan pekerjaan dengan baik.
2) Kerajinan, Merupakan ketekunan atau kerajinan 
seseorang karyawan dalam melakukan pekerjaan.
3) Kepatuhan kerja, Merupakan kepatuhan 
seorang karyawan terhadap prosedur atau 
peraturan dalam melakukan pekerjaan.
4) Kualitas pekerjaan, Merupakan kesempurnaan 
hasil pekerjaan, kerapihan, kebenaran 
prosedur kerja, keletihan dan kecepatan kerja.
5) Hubungan kerjasama, Merupakan mutu hasil 
pekerjaan yang memerlukan kerjasama serta 
bagaimana minat dan kemampuannya.
6) Prakarsa atau inisiatif, Merupakan kemampuan 
menggabungkan pikiran dan usaha dan 
berusaha memulai sesuatu tanpa diminta.
7) Kepemimpinan, Merupakan kemampuan 
dalam merencanakan, melaksanakan dan 
mengendalikan seluruh kegiatan dalam 
30 Rivai Veithzal, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
Perusahaan: dari Teori Ke Praktik, Edisi Pertama, Jakarta: Penerbit 
PT. Raja Grafindo Persada.2006, h. 127 
31 Wibowo. Manajemen Kinerja. Jakarta: PT. Raja Grafindo 
Parsada.2007, h.136
bidang tugasnya serta mampu atau sanggup 
membimbing, mendorong dan menjadi 
teladan bawahannya.
8) Tanggung jawab, Berusaha menyelesaikan 
pekerjaan dengan hasil baik, tepat waktu 
dan dapat bekerjasama dengan selaras serta 
jujur dalam melaksanakan tugas.
Ada beberapa elemen untuk mengukur kinerja 
karyawan yaitu:32 
1) Kualitas kerja karyawan. Meliputi segi ke-
telitian dan kerapihan kerja, kecepatan 
penyelesaian pekerjaan, ketepatan waktu dan 
kecakapan. 
2) Kuantitas kerja karyawan, merupakan ke-
mampuan secara kuantitaif dalam mencapai 
target atau basil kerja atas tugas-tugas, seperti 
kemampuan menyusun rencana, kemampuan 
melaksanakan perintah/instruksi. 
3) Kehadiran Karyawan, Adalah aktifitas para 
karyawan di dalam kegiatan rutin kantor 
maupun acara-acara lain yang ada kaitannya 
dengan kedinasan. 
4) Kerjasama Karyawan Kemampuan karyawan 
dalam melakukan kerjasama dengan setiap 
orang baik vertikal maupun horisontal.
METODE PENELITIAN
Desain yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah desain korelasional. Korelasional 
adalah desain penelitian yang mengungkapkan 
hubungan kolektif dua variable atau lebih, 
dimana nilai masing-masing variabel dimiliki oleh 
individu. Penerapan dalam penelitian ini adalah 
mengkorelasikan variabel bebas yaitu Kepuasan 
Kerja (X1), kompensasi (X2) dengan variabel terikat 
yaitu kinerja (Y), serta untuk menguji hipotesis-
hipotesis yang telah dirumuskan. Seluruh data 
yang diperoleh akan diproses dan diolah dengan 
suatu analisa kuantitatif.
PEMBAHASAN
Untuk melihat pengaruh kepuasan kerja dan 
kompensasi terhadap kinerja guru, maka digunakan 
analisa regresi linear berganda. Berdasarkan hasil 
pengolahan data dengan bantuan program SPSS 
32 Mathis, dan Jackson, , Manajemen Sumber Daya Manusia 
Edisi pertama, Cetakan Pertama, Yogyakarta: Salemba Empat . 
2006, h. 378
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18.0 dapat dilihat rangkuman hasil empiris pe-
nelitian sebagai berikut:
Tabel 1
Rangkuman Hasil Empiris Penelitian
Variabel Bebas
Koefisien 
Regresi
Konstanta
Kepuasan Kerja (X1) 0.094
8.161
Kompensasi (X2) 0.116
Dari data di atas dapat dibuat persamaan 
regresi linier berganda sebagai berikut:
Y = a + b1x1 + b2x2
 = 8.161 + 0.94 x1 + 0.116 x2
Dimana:
Y = kinerja guru
a = konstanta
b1, b2 = koefisien regresi
x1 = Kepuasan Kerja
x2 = Kompensasi
Dari persamaan tersebut dapat diambil ke-
simpulan bahwa:
1. Konstanta sebesar 8.161 menyatakan bahwa 
jika ada kepuasan kerja (X1), dan kompensasi 
(X2) maka kinerja guru pada MTs Guppi 
Kota Pagaralam adalah sebesar -8161.
2. Koefisien regresi kepuasan kerja (x1) sebesar 
0.094 menyatakan bahwa setiap penambahan 
(karena tanda positif) 1 point kepuasan kerja 
akan meningkatkan kinerja guru pada MTs 
Guppi Kota Pagaralam sebesar 0.094 dengan 
anggapan kompensasi (X2) tetap.
3. Koefisien regresi kompensasi (X2) sebesar 
0.116 menyatakan bahwa setiap penambahan 
(karena tanda positif) 1 point kompensasi 
akan meningkatkan kinerja guru pada MTs 
Guppi Kota Pagaralam sebesar 0.116 dengan 
anggapan kepuasan kerja (X1) tetap.
Dimana pada penelitian ini ternyata variabel 
kompensasi (X2) yang merupakan variabel yang 
paling dominan / besar pengaruhnya terhadap 
kinerja guru pada MTs Guppi Kota Pagaralam, 
selanjutnya dipengaruhi oleh kepuasan kerja 
(X1), dimana untuk menentukan mana yang 
paling dominan diurutkan sampai yang terkecil 
dilihat dari nilai koefisien regresi yang dimiliki 
masing-masing variabel.
Jadi Koefisien regresi yang bertanda positif 
(+) menandakan arah hubungan yang searah, 
sedangkan apabila koefisien regresi bertanda 
negatif (–) menunjukkan arah hubungan yang 
berbanding terbalik antara variable independen 
(X) dengan variabel dependent (Y).
1. Pengujian Hipotesis
a) Uji Parsial dengan T-Test
Uji statistik T pada dasarnya digunakan untuk 
melihat pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen secara parsial. Dimana pada 
penelitian ini untuk melihat pengaruh kepuasan 
kerja dan kompensasi terhadap kinerja guru 
pada MTs Guppi Kota Pagaralam secara parsial/
individual.
Dengan menggunakan t-test, diperoleh nilai t 
hitung variabel X1 kepuasan kerja sebesar 3.452 
sedangkan t tabel pada taraf kepercayaan 95% 
(signifikansi 5% atau 0,05) dan derajat bebas 
(df) = N-k-1 = 50-2-1 = 47 dimana N = jumlah 
sampel, dan k = jumlah variabel independen 
adalah sebesar 2.052 dengan demikian T hitung 
= 3.452 > T tabel = 2.052 dan nilai signifikansi 
sebesar 0,001 (sig < 0,05). Berdasarkan analisis 
di atas disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru 
pada MTs Guppi Kota Pagaralam sehingga 
hipotesis nol (Ho) ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis ini telah teruji secara empiris.
Sedangkan, diperoleh nilai t hitung variabel 
X2 kompensasi sebesar 5.632 sedangkan t tabel 
adalah sebesar 2.052 dengan demikian T hitung 
= 5.632 > T tabel = 2.052 dan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 (sig < 0,05). Berdasarkan analisis di 
atas disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja guru pada MTs Guppi 
Kota Pagaralam sehingga hipotesis nol (Ho) 
ditolak dan Ha diterima, sehingga hipotesis ini 
telah teruji secara empiris.
b) Uji Simultan Dengan F-Test (Anovab)
Uji F untuk menentukan apakah secara 
serentak/bersama-sama variabel independen 
mampu menjelaskan variabel dependen dengan 
baik atau apakah variabel independen secara ber-
sama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel dependen. Pada tabel Anova 
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dapat dilihat pengaruh variable independent 
kepuasan kerja dan motivasi kerja terhadap 
variabel dependent kinerja guru pada MTs 
Guppi Kota Pagaralam secara simultan/bersama. 
Dimana setelah dilakukan penganalisaan dengan 
SPSS 18.0 maka didapat output sebagai berikut:
Tabel 2
Hasil Pengujian Hipotesis untuk
Uji Simultan dengan F-Test
Anovab
Model Sum of
Squares
Df
Mean 
Square
F Sig.
1 Regresision
Residual
Total
23.161
20.839
44.000
2
47
49
11.580
.443
26.118 .000a
a. Predictors: (Constant), kompensasi (x2), kepuasan 
kerja (x1)
b. Dependent Variable: kinerja guru (y)
Uji signifikansi simultan / bersama-sama (uji 
statistik F) menghasilkan nilai F hitung sebesar 
26.118. Pada derajat bebas 1 (df1) = jumlah 
variabel – 1 = 3-1 = 2, dan derajat bebas 2 (df2) 
= n-k-1 = 50-2-1= 47, dimana n = jumlah sampel, 
k = jumlah variabel independen, nilai f tabel pada 
taraf kepercayaan signifikansi 0,05 adalah 3.354 
dengam demikian F hitung = 26.118 > F tabel = 
3.354 dengan tingkat signifikansi 0,000. karena 
probabilitasnya signifikansi jauh lebih kecil dari 
sig < 0,05, maka model regresi dapat dipergunakan 
untuk memprediksi kinerja guru pada MTs Guppi 
Kota Pagaralam atau dapat dikatakan bahwa 
kepuasan kerja (X1), dan kompensasi (X2) secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja guru 
pada MTs Guppi Kota Pagaralam.
c) Uji Koefisien Determinasi (R Square)
Tabel 4.44
Hasil Pengujian Untuk
Uji Koefisien Determinasi (R Square)
Model Summaryb
Model R
R 
Square
Adjusted 
R  
Square
Std. 
Error 
of the 
estimate
R 
Square 
Change
Change Statistics
Durbin- 
WatsonF 
Change
df1 df2
Sig. F 
Change
1 .726a .526 .506 .66587 .526 26.118 2 47 .000 2.306
a. Predictors: (Constant), kompensasi (x2), kepuasan 
kerja (x1)
b. Dependent Variable: kinerja guru (y)
Korelasi itu berarti hubungan, begitu pula 
analisis korelasi yaitu suatu analisis yang di-
gunakan untuk melihat hubungan antara 
dua variabel. Uji korelasi tidak membedakan 
jenis variabel (tidak ada variabel dependen 
maupun independen). Nilai korelasi dapat 
dikelompokkan sebagai berikut: 0,41 s/d 0,70 
korelasi keeratan kuat, 0,71 s/d 0,90 sangat 
kuat dan 0,91 s/d 0,99 sangat kuat sekali dan 
jika 1 berarti sempurna, pada hasil penelitian 
ditemukan bahwa hubungan antara kepuasan 
kerja dan kompensasi dengan kinerja guru pada 
MTs Guppi Kota Pagaralam adalah sangat kuat 
sebesar (r = 0,726). Koefisien determinasi atau 
angka R square adalah sebesar 0,526. Untuk 
regresi linear berganda sebaiknya menggunakan 
R square yang sudah disesuaikan atau tertulis 
Adjusted R square, karena disesuaikan dengan 
jumlah variabel independen yang digunakan, 
dimana jika variable independen 1 (satu) maka 
menggunakan R square dan jika telah melebihi 1 
(satu) menggunakan adjusted R square. Adjusted 
R square adalah sebesar 0.506 hal ini berarti 
50.6% dari variasi variabel dependent kinerja 
guru pada MTs Guppi Kota Pagaralam yang dapat 
dijelaskan oleh variabel independen kepuasan 
kerja dan kompensasi sedangkan sisanya sebesar 
0,494 atau 49.4% (1- 0,506 atau 100% - 50.6%) 
dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar 
variabel yang ada. Tetapi nilai variabel lain ini 
kecil yaitu sebesar 49.4%. Nilai R Square berkisar 
pada angka 0 sampai 1, dengan catatan semakin 
kecil angka R square, semakin lemah hubungan 
kedua variabel (begitu juga sebaliknya).
PENUTUP
Pada bagian ini akan disimpulkan hasil 
penelitian yang telah dilakukan yang dianggap 
bermanfaat bagi MTs Guppi Kota Pagaralam. 
Penelitian ini mencoba meneliti mengenai pe-
ngaruh kepuasan kerja dan kompensasi terhadap 
kinerja guru pada MTs Guppi Kota Pagaralam 
tahun 2015. 
Berdasarkan uraian dan penjelasan yang telah 
dikemukakan pada bab-bab sebelumnya, maka 
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Kepuasan kerja berpengaruh langsung positif 
terhadap kinerja guru pada MTs Guppi Kota 
Pagaralam = 0,352 (35%)
2. Kompensasi berpengaruh langsung positif 
terhadap kinerja guru pada MTs Guppi Kota 
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Pagaralam = 0,575 (56%)
3. Secara bersama-sama kepuasan kerja dan 
kompensasi berpengaruh langsung positif 
terhadap kinerja guru pada MTs Guppi Kota 
Pagaralam 0,526 (53%)
Pada penelitian ini ternyata variabel kom-
pensasi (X2) yang merupakan variabel yang 
paling dominan atau besar pengaruhnya terhadap 
kinerja guru pada MTs Guppi Kota Pagaralam, 
selanjutnya dipengaruhi oleh kepuasan kerja 
(X1), dimana untuk menentukan mana yang 
paling dominan diurutkan sampai yang terkecil 
dilihat dari nilai koefisien regresi yang dimiliki 
masing-masing variabel.
Variabel kepuasan kerja dan kompensasi 
koefisien regresi bertanda positif (+) menandakan 
hubungan yang searah, dengan kata lain kepuasan 
kerja dan kompensasi akan meningkatkan kinerja 
guru pada MTs Guppi Kota Pagaralam 
Korelasi/hubungan antara kepuasan kerja 
dan kompensasi dengan kinerja guru pada 
MTs Guppi Kota Pagaralam adalah sangat kuat 
sebesar (r = 0,726) dan Koefisien determinasi 
atau angka R square adalah sebesar 0,526. Untuk 
regresi linear berganda sebaiknya menggunakan 
R square yang sudah disesuaikan atau tertulis 
Adjusted R square, karena disesuaikan dengan 
jumlah variabel independen yang digunakan, 
dimana jika variabel independent 1 (satu) maka 
menggunakan R square dan jika telah melebihi 1 
(satu) menggunakan adjusted R square . Adjusted 
R square adalah sebesar 0.506 hal ini berarti 
50.6% dari variasi variable dependent kinerja 
guru pada MTs Guppi Kota Pagaralam yang dapat 
dijelaskan oleh variabel independen kepuasan 
kerja dan kompensasi sedangkan sisanya sebesar 
0,494 atau 49.4% (1 - 0,506 atau 100% - 50.6%) 
dijelaskan oleh variabel-variabel lain diluar 
variabel yang ada. Tetapi nilai variabel lain ini 
kecil yaitu sebesar 49.4%.
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